





A. Landasan Penelitian Terdahulu 
Hasil penelitian terdahulu yang digunakan dalam penelitian ini dapat disajikan 
pada tabel 2.1. 
Tabel 2.1 
Hasil Penelitian Terdahulu 
No. Penelitian Terdahulu Uraian 
1 Judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan 
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja 
Karyawan CV X (Irwin Sebastian, 2016) 
Tujuan Penelitian Tujuan penelitian adalah untuk 
mengetahui Pengaruh Gaya 
Kepemimpinan Dan Budaya Organisasi 
Terhadap Kinerja Karyawan CV X 
Metode Penelitian Teknik analisis data menggunakan analisis 
regresi linier berganda dengan uji F dan uji 
t. 
Hasil Penelitian Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa 
gaya kepemimpinan yang dimiliki oleh 
supervisor CV X secara efektif telah 
memperkuat budaya organisasi yang 
berlaku di perusahaan. Gaya 
kepemimpinan yang kuat yang dimiliki 
Supervisor CV X terbukti mampu 
meningkatkan kinerja karyawan pada 
divisi marketing. Budaya organisasi yang 
dimiliki CV X secara langsung telah 
mempengaruhi lebih besar terhadap 
kinerja karyawan pada divisi marketing. 
2 Judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya 
Organisasi, Terhadap Kinerja Organisasi 
Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 
Moderasi 




di Kabupaten Jepara) Tiyanto Priagung 
Hutomo (2016) 
Tujuan Penelitian Untuk mengetahui dan menganalisis 
pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya 
Organisasi, Terhadap Kinerja Organisasi 
Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel 
Moderasi 
Metode Penelitian Teknik analisis data menggunakan analisis 
jalur. 
Hasil Penelitian Berdasarkan hasil penelitian yang 
telah dilakukan dapat disimpulkan bahwa 
Gaya Kepemimpinan Demokratik 
mempunyai pengaruh positif dan 
signifikan terhadap Kinerja Organisasi 
ditolak, Budaya Organisasi mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan terhadap 
Kinerja Organisasi ditolak; Gaya 
Kepemimpinan Demokratik berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap Motivasi 
kerja Pegawai diterima; Budaya 
Organisasi Mempunyai pengaruh Positif 
dan 
signifikan terhadap Motivasi Kerja 
diterima; Gaya Kepemimpinan 
Demokratik dan Budaya Organisasi 
memperkuat motivasi kerja terhadap 
kinerja di terima, hal ini menunjukkan 
bahwa Gaya Kepemimpinan Demokratik 
dan Budaya Organisasi dapat 
meningkatkan kinerja organisasi dengan 
Motivasi Kerja sebagai variabel moderasi. 
3 Judul Pengaruh Kepemimpinan Dan Budaya 
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
(Studi Kasus Pada PT. Euroasiatic, 
Jakarta) (Ekasari, 2015) 
Tujuan Penelitian Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 
mengetahui pengaruh kepemimpinan dan 
budaya organisasi terhadap kinerja 
pegawai. 
Metode Penelitian Teknik analisis data menggunakan analisis 




Hasil Penelitian Hasil analisis menunjukkan bahwa 
variabel kepemimpinan dan budaya 
organisasi adalah signifikan berpengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu mengenai obyek dan lokasi 
penelitian yang digunakan, sedangkan persamaannya yaitu sama-sama melakukan 
analisis atau prediksi perubahan kinerja karyawan yang ditinjau dari Kepemimpinan 
Dan Budaya Organisasi. 
B. Tinjauan Teoritis 
1. Kepemimpinan 
a)  Definisi Kepemimpinan 
Untuk menunjang keberhasilan fungsi manajemen dalam organisasi tentunya 
membutuhkan seorang pemimpin yang dapat melaksanakan tugas atau fungsi 
manajemen. Kepemimpinan adalah suatu faktor kemanusiaan, mengikat suatu 
kelompok bersama dan memberi motivasi untuk tercapainya tujuan yang telah 
ditetapkan organisasi sebelumnya. Tanpa kepemimpinan yang efektif, individu-
individu maupun kelompok cenderung tidak memiliki arah, tidak puas, dan kurang 
termotivasi, Amirullah (2015:67). Sedangkan menurut Northouse (2013:98) 
kepemimpinan yaitu suatu proses di mana individu memengaruhi sekelompok individu 
untuk mencapai tujuan bersama. 
Hasibuan (2013:88), kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin 
memengaruhi perilaku bawahan, agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif 
untuk mencapai tujuan organisasi. Selanjutnya Robbins (2003:98) mendefinisikan 
bahwa kepemimpinan sebagai kemampuan untuk memengaruhi kelompok dalam 
mencapai tujuan organisasi. Hal serupa juga diungkapkan oleh Rivai (2009:123) bahwa 
kepemimpinan adalah proses untuk memengaruhi orang lain baik dalam organisasi 
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maupun dari luar organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam suatu situasi 
dan kondisi tertentu. Berdasarkan uraian maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan 
adalah suatu aktifitas yang dilakukan oleh pemimpin organisasi untuk memengaruhi, 
memotivasi, mengarahkan dan menginspirasi anggota organisasi agar melakukan 
pekerjaannya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan sehingga tujuan organisasi 
dapat tercapai. 
1) Fungsi Kepemimpinan 
Nawawi (2003:70) kepemimpinan memiliki 5 fungsi utama dalam menjalankan 
strategi organisasi, sebagai berikut: 
a. Fungsi Pengambilan Keputusan 
Dalam fungsi pengambilan keputusan sebagai pelaksana strategi kepemimpinan, 
agar lebih akurat dalam kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi, seorang 
pemimpin perlu mengikutsertakan anggota organisasi sesuai posisi dan tanggung 
jawabnya masing-masing. 
Fungsi pengambilan keputusan akan lebih efektif apabila lingkungan organisasi 
pemimpin mampu menciptakan dan mengembangkan Sistem Informasi Manajemen 
(SIM) dengan informasi yang cukup dari SIM maka keputusan yang dibuat akan 
lebih terjamin tingkat akuratannya serta informasi yang digunakan selalu terkini dan 
terbaru. 
b. Fungsi Instruktif 
Setiap pemimpin harus memahami bahwa di dalam posisi dan perannya secara 
implicit terdapat kekuasaan, wewenang dan tanggung jawab yang harus dijalankan 
secara efektif. Salah satu diantaranya adalah kekuasaan dan wewenang 
memerintahkan anggotanya untuk melakukan atau tidak melakukan sesuatu dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai anggota organisasi. 
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Dengan kata lain fungsi instruktif tidak harus dijalankan secara otoriter yang dapat 
berdampak pemimpin kehilangan kewibawaannya karena instruksi ditantang atau 
ditolak dan tidak dilaksanakan oleh anggota organisasi. Kekuasaan dan wewenang 
tidak perlu mendorong seorang pemimpin bertindak sebagai penguasa dan tidak 
boleh dibantah instruksinya dalam melaksanakan keputusan atau kegiatan lain. 
c. Fungsi Konsultatif 
Fungsi konsutatif tidak sekedar berarti memberikan kesempatan pada anggota 
organisasi untuk menyampaikan masalah-masalah pekerjaan atau masalah pribadi, 
tetapi diharapkan pimpinan akan membantu dalam menyelesaikannya. Fungsi 
konsultatif dapat juga berarti anggota organisasi diberi kesempatan menyampaikan 
kritik, saran, informasi dan pendapat yang berhubungan dengan pekerjaan dan 
organisasi. 
Pelaksanaan fungsi konsultatif ini penting bagi pimpinan karena dapat digunakan 
untuk menghimpun informasi-informasi terbaru atau umpan balik yang berguna 
untuk melakukan perbaikan kepemimpinannya, terutama untuk mengambil 
keputusan-keputusan baru dimasa mendatang dalam rangka meningkatkan 
kepemimpinan dalam mengefektifkan organisasi. 
d. Fungsi Partisipatif 
Fungsi partisipatif sebagai strategi kepemimpinan untuk mengefektifkan organisasi 
ibarat pisau bermata dua. Mata pisau yang pertama adalah kemampuan pemimpin 
mengikutsertakan anggota organisasi sesuai posisi dan kewenangannya agar 
berpartisipasi aktif dalam berbagai kegiatan yang relevan. Mata pisau kedua adalah 
kesediaan pemimpin dan pimpinan-pimpinan dibawahnya untuk berpartisipasi 
dalam membantu anggota organisasi dalam melaksanakan pekerjaan atau 
menyelesaikan masalah yang dihadapinya. 
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Dalam menjalankan fungsi konsultatif pimpinan harus mempu pula menampilkan 
keteladanan dan kerjasama, baik dengan menunjukan kepatuhan pada peraturan 
disiplin organisasi, maupun kemahiran dalam  mengerjakan sesuai dengan 
keahliannya sebagai kegiatan yang berada diluar kegiatan manajerial. 
e. Fungsi Delegatif 
Fungsi delegatif artinya dalam menggunakan kekuasaan dan tanggung jawab 
pemimpin harus mampu mengatur atau membuat aturan-aturan dan berusaha 
menegakkan dan mematuhi aturan-aturan tersebut. Dalam mempengaruhi orang lain 
agar mematuhi aturan-aturan itu, pemimpin harus lebih dahulu menampilkan diri 
sebagai anggota organisasi yang kepatuhannya paling prima. 
2) Teori Kepemimpinan  
Bila berbicara mengenai kepemimpinan, maka terlebih dahulu harus 
membahas teori-teori kepemimpinan. Robbins (2006:56) membagi teori mengenai 
kepemimpinan ke dalam empat kategori, yaitu :  
 
 
1. Teori Ciri Kepemimpinan (The Leadership Characteristic theory)  
Teori Ciri Kepemimpinan adalah teori yang mencari ciri kepribadian, sosial, 
fisik, atau intelektual yang memperbedakan pemimpin dari bukan pemimpin. 
Dalam teori ini diidentifikasikan ciri-ciri yang dikaitkan secara konsisten dengan 
kepemimpinan yaitu enam ciri yang cenderung membedakan pemimpin dari bukan 
pemimpin adalah ambisi dan energi, hasrat untuk memimpin, kejujuran dan 
integritas (keutuhan), percaya diri, kecerdasan, dan pengetahuan yang relevan 
dengan pekerjaan.  
2. Teori Perilaku Kepemimpinan (Behavioral Theories of Leadership)  
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Teori Perilaku Kepemimpinan adalah teori-teori yang mengemukakan 
bahwa perilaku spesifik membedakan pemimpin dari bukan pemimpin. Adapun 
teori-teori yang termasuk ke dalam Teori Perilaku Kepemimpinan adalah:  
1) Studi-studi Kepemimpinan Ohio State  
Menurut Yukl (2004) kuesioner penelitian tentang perilaku kepemimpinan 
yang efektif telah didominasi oleh pengaruh dari kepemimpinan dari Ohio State 
University. Sebuah sasaran utama untuk mengidentifikasi perilaku kepemimpinan 
yang efektif. Analisis faktor dari jawaban kuesioner memberi indikasi bahwa para 
bawahan memandang perilaku atasannya pertama-tama dalam kaitannya dengan 
dua dimensi atau kategori arti dari perilaku, yang kemudian disebut sebagai 
“consideration” dan “initiating structure”.  Kedua-duanya adalah kategori yang 
didefinisikan secara luas yang terdiri atas sejumlah varietas yang luas mengenai 
jenis-jenis perilaku yang spesifik. 
Consideration adalah tingkat sejauh mana seorang pemimpin bertindak 
dengan cara ramah dan mendukung, memperlihatkan perhatian terhadap bawahan, 
dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Contohnya termasuk melakukan 
kebaikan kepada bawahan, mempunyai waktu untuk mendengarkan masalah para 
bawahan, mendukung atau berjuang untuk seorang bawahan, berkonsultasi dengan 
bawahan mengenai hal yang penting sebelum dilaksanakan, bersedia untuk 
menerima saran dari bawahan, dan memperlakukan bawahan sebagai sesamanya.  
Initiating structure (struktur memprakarasai) adalah tingkat sejauh mana seorang 
pemimpin menentukan dan menstruktur perannya sendiri dan peran  dari para 
bawahan kearah pencapaian tujuan-tujuan formal kelompok. Contohnya termasuk 
memberi kritik kepada pekerjaan yang jelek, menekankan pentingnya memenuhi 
batas waktu, menugaskan bawahan, mempertahankan standar-standar kinerja 
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tertentu, meminta bawahan untuk mengikuti prosedur-prosedur standar, 
menawarkan pendekatan baru terhadap masalah, mengkoordinasi kegiatan-
kegiatan bawahan, dan memastikan bahwa bawahan bekerja sesuai dengan batas 
kemampuannya.  
3. Telaah Universitas Michigan  
Telaah kepemimpinan yang dilakukan pada Pusat Survei dan Survei 
Universitas Michigan mempunyai riset yang serupa dengan riset yang dilakukan 
di Ohio yaitu melokasi karakteristik perilaku pemimpin yang tampaknya dikaitkan 
dengan ukuran keefektifan kinerja. Kelompok Michigan juga membagi perilaku 
pemimpin ke dalam dua dimensi yaitu pemimpin berorientasi karyawan dan 
pemimpin berorientasi produksi. 
Pemimpin yang berorientasi karyawan (employee oriented leader) 
menekankan pada hubungan antarpribadi, memberikan perhatian pribadi terhadap 
kebutuhan karyawan dam menerima perbedaan individual di antara para anggota. 
Sebaliknya pemimpin yang berorientasi produksi (production oriented leader) 
cenderung menekankan aspek teknis atau tugas dari pekerjaan tertentu, perhatian 
utama mereka adalah pada penyelesaian tugas kelompok mereka, dan anggota-
anggota kelompok adalah suatu alat untuk tujuan akhir itu.  
4. Kisi-kisi Manajerial Blake & Mouton dan Studi Skandinavia  
Suatu penggambaran grafis dari pandangan dua dimensi terhadap gaya 
kepemimpinan dikembangkan oleh Blake dan Mouton. Mereka  mengemukakan 
Kisi Manajerial berdasarkan gaya “kepedulian akan orang” dan “kepedulian akan 
produksi”, yang pada hakikatnya mewakili dimensi pertimbangan dan struktur 
prakarsa dari Ohio atau dimensi berorientasi karyawan dan berorientasi produksi 
dari Michigan. Kisi manajerial itu sendiri merupakan suatu matriks sembilan kali 
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sembilan yang membagankan delapan puluh satu gaya kepemimpinan yang 
berlainan.  
 
a. Teori Kontingensi (Contingency Theory)  
Teori Kontingensi merupakan pendekatan kepemimpinan yang mendorong 
pemimpin memahami perilakunya sendiri. Teori ini mengatakan bahwa keefektifan 
sebuah kepemimpinan adalah fungsi dari berbagai aspek situasi kepemimpinan 
(Ivancevich, Konopaske, Matteson, 2007). Adapun lima teori yang termasuk ke 
dalam teori kontingensi adalah:  
1. Model kontingensi Fiedler (Fiedler Contingency Model)  
Mengemukakakan bahwa kinerja kelompok yang efektif bergantung pada 
padanan yang tepat antara gaya si pemimpin dan sampai tingkat mana situasi 
memberikan kendali dan pengaruh kepada si pemimpin. Fiedler menciptakan 
instrument, yang disebutnya LPC (Least Preffered Co-Worker) yang bermaksud 
mengukur apakah seseorang itu berorientasi tugas atau hubungan. Kemudian 
setelah gaya kepemimpinan dasar individu dinilai melalui LPC yang bermaksud 
mengukur apakah seseorang itu berorientasi tugas ataukah hubungan, Fiedler 
mendefinisikan faktor-faktor hubungan pemimpin-anggota, struktur tugas dan 
kekuasaan jabatan sebagai faktor situasi utama yang menentukan efekftivitas 
kepemimpinan.  
2. Teori Situasional Hersey dan Blanchard  
Merupakan suatu teori kemungkinan yang memusatkan perhatian pada 
para pengikut. Kepemimpinan yang berhasil dicapai dengan memilih gaya 
kepemimpinan yang tepat, yang menurut argument Hersey dan Blanchard bersifat 
tergantung pada tingkat kesiapan atau kedewasaan para pengikutnya. Tekanan 
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pada pengikut dalam keefektifan kepemimpinan mencerminkan kenyataan bahwa 
para pengikutlah yang menerima baik atau menolak pemimpin. Tidak peduli apa 
yang dilakukan si pemimpin itu, keefektifan bergantung pada tindakan dari 
pengikutnya. Inilah dimensi penting yang kurang ditekankan dalam kebanyakan 
teori kepemimpinan. Istilah kesiapan, seperti didefinisikan oleh Hersey dan 
Blanchard, merujuk ke sejauh mana orang mempunyai kemampuan dan kesiapan 
untuk menyelesaikan suatu tugas tertentu.  
3. Teori Pertukaran Pemimpin-Anggota  
Menurut teori ini para pemimpin menciptakan kelompok-dalam dan kelompok-
luar, dan bawahan dengan status kelompok-dalam akan   mempunyai penilaian 
kinerja yang lebih tinggi, tingkat keluarnya karyawan yang lebih rendah, dan 
kepuasan yang lebih besar bersama atasan mereka. Hal pokok yang harus dicatat 
di sini adalah bahwa walaupun pemimpinlah yang melakukan pemilihan, 
karakteristik pengikutlah yang mendorong keputusan kategorisasi dari pemimpin.  
4. Teori Jalur-Tujuan Robert House (House’s Path Goal Theory)  
Merupakan teori bahwa perilaku seorang pemimpin dapat diterima baik 
oleh bawahan sejauh mereka pandang sebagai suatu sumber dari atau kepuasan 
segera atau kepuasan masa depan. Hakikat teori ini adalah bahwa merupakan 
tugas si pemimpin untuk membantu pengikutnya dalam mencapai tujuan mereka 
dan untuk memberikan pengarahan yang perlu dan / atau dukungan guna 
memastikan tujuan mereka sesuai dengan sasaran keseluruhan dari kelompok 
atau organisasi.  
5. Teori Model Partisipasi-Pemimpin Vroom dan Yetton  
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Merupakan suatu teori kepemimpinan yang memberikan seperangkat aturan 
untuk menentukan ragam dan banyaknya pengambilan keputusan partisipatif 
dalam situasi-situasi yang berlainan.  
b. Teori Neo-Karismatik (Neocharismatic Theories)  
Merupakan teori kepemimpinan yang menekankan simbolisme, daya tarik 
emosional, dan komitmen pengikut yang luar biasa. Teori-teori yang termasuk ke 
dalam teori ini adalah  
1. Teori Kepemimpinan Karismatik (Charismatic Leadership)  
Teori Kepemimpinan Karismatik mengemukakan bahwa para pengikut membuat 
atribusi dari kemampuan kepemimpinan yang heroic atau luar biasa bila mereka 
mengamati perilaku-perilaku tertentu. Kepemimpinan karismatik mungkin tidak 
selalu diperlukan untuk mencapai tingkat kinerja karyawan yang tinggi. 
Mungkin paling tepat bila tugas dari pengikut memiliki suatu komponen 
ideologis atau bila lingkungan melibatkan satu tingkat stress dan ketidakpastian 
yang tinggi.  
 
 
2. Teori Kepemimpinan Transformasional  
Teori yang menyatakan bahwa pemimpin memberikan pertimbangan dan 
ransangan intelektual yang diindividualkan dan yang memiliki karisma.  
3. Teori Kepemimpinan Transaksional  
Merupakan teori yang menyatakan bahwa pemimpin memandu atau memotivasi 
pengikut mereka dalam arah tujuan yang ditegakkan dengan memperjelas peran 
dan tuntutan tugas.  
4. Teori Kepemimpinan Visioner (Visionary Leadership)  
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Teori dimana pemimpin memiliki kemampuan untuk menciptakan dan 
mengkomunikasikan visi yang realistis, dapat dipercaya, dan menarik mengenai 
masa depan bagi suatu organisasi atau unit organisasi, yang tumbuh dan menjadi 
semakin baik di masa sekarang. 
3) Karakteristik Pemimpin 
Menurut Tjiptono (2001:80) secara umum seorang pemimpin yang baik harus 
memiliki beberapa karakteristik sebagai berikut: 
1. Tanggung jawab yang seimbang 
Keseimbangan yang dimaksudkan adalah antara tanggung jawab terhadap pekerjaan 
yang dilakukan dan tanggung jawab terhadap orang yang harus melaksanakan 
pekerjaan tersebut harus dilakukan dengan seimbang, agar proses pendelegasian 
tanggung jawab akan berjalan lancar. 
2. Model peranan yang positif 
Peranan adalah tanggung jawab, perilaku, atau prestasi yang diharapkan dari 
seseorang yang memiliki posisi tertentu. Segala sesuatu yang dilakukan oleh 
pemimpin harus positif. Pemimpin yang menyerukan untuk bekerja secara tuntas 
akan dituruti oleh pengikutnya, jika pemimpin itu sendiri bekerja secara tuntas. 
3. Memiliki keterampilan komunikasi yang baik 
Hal yang penting bagi seorang pemimpin adalah kemampuan untuk 
mengkomunikasikan berbagai ide, pemikiran, instruksi, dan langkah-langkah 
strategi kepada para pengikutnya. Seorang pemimpin dituntut untuk 
menyampaikannya secara lugas, tegas, dan jelas. 
4. Memiliki pengaruh positif 
Pemimpin yang baik adalah pemimpin yang mampu mempengaruhi para 
pengikutnya untuk melakukan sesuai dengan yang diharapkan oleh pemimpin. Bagi 
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pemimpin itu sendiri, pengaruh yang telah diperolehnya seharusnya digunakan untuk 
hal-hal positif sehingga dapat menguntungkan atau dapat memberikan manfaat. 
5. Mempunyai kemampuan untuk meyakinkan orang lain 
untuk mampu meyakinkan para pengikutnya, tentu dituntut keahlian khusus dari 
seorang pemimpin. Faktor komunikasi dan pengaruh menjadi sangat penting, tanda 
dua hal tersebut pemimpin tidak akan mampu meyakinkan pengikutnya untuk 
melaksanakan tanggung jawabnya secara total. 
4) Tugas-tugas Pemimpin 
Menurut Ruch dalam Gerungan (2002:12) mengungkapkan bahwa ada tiga tugas 
utama tiap-tiap pemimpin, yaitu: 
1. Structuring the situation 
Pemerintah memberikan struktur yang jelas tentang situasi-situasi rumit yang 
dihadapi kelompoknya. Pemimpin harus mampu memberikan gambaran secara 
spesifik dan menjelaskan tentang berbagai situasi yang dihadapi oleh kelompoknya. 
2. Controlling group-behaviour 
Dalam tugas ini, pemimpin mengawasi dan menyalurkan tingkah laku klompok. 
Sebagai pemimpin ia harus mampu mengawasi berbagai perilaku anggotanya dan 
menyalurkan aktivitas-aktivitas mereka sesuai dengan peraturan-peraturan 
keorganisasian. 
3. Spokesman of the group 
Tugas pemimpin yang terakhir adalah menjadi juru bicara bagi kelompoknya. 
Sebagai pemimpin harus mampu menjelaskan tentang keorganisasian yang 
dipimpinnya kepada berbagai pihak. 
5) Gaya Kepemimpinan 
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Gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari 
falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia 
mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya (Tampubolon, 2007:33). Pendapat lain 
diungkapkan oleh Tjiptono (2006:78) bahwa gaya kepemimpinan adalah suatu cara 
yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahan. Sementara itu, Rivai 
(2009:89) menjelaskan bahwa gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dari 
tindakan seorang pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh 
bawahannya. Selanjutnya kepemimpinan dalam organisasi diarahkan untuk 
mempengaruhi orang-orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti yang 
diharapkan ataupun diarahkan oleh orang lain yang memimpinnya (Sutikno, 2014:80). 
Menurut Thoha (2013:111) bahwa Gaya Kepemimpinan merupakan norma perilaku 
yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi 
perilaku orang lain seperti yang ia lihat. 
Berdasarkan pengertian dari para ahli di atas, maka disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan adalah salah satu cara yang dipergunakan oleh seorang pemimpin dalam 
mempengaruhi, mengarahkan dan mengendalikan perilaku orang lain untuk mencapai 
suatu tujuan. 
6)  Macam-macam gaya kepemimpinan 
Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi perilaku bawahan 
banyak dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Beberapa ahli mengemukakan pendapat 
tentang macam-macam gaya kepemimpinan. Sebagai berikut : 
Gaya kepemimpinan menurut Thoha (2013:112) mengatakan bahwa gaya 
kepemimpinan terbagi menjadi dua kategori gaya yang ekstrem yaitu : 
1. Gaya kepemimpinan otokratis, gaya ini dipandang sebagai gaya yang di dasarkan 
atas kekuatan posisi dan penggunaan otoritas. 
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2. Gaya kepemimpinan demokratis, gaya ini dikaitkan dengan kekuatan personal dan 
keikutsertaan para pengikut dalam proses pemecahan masalah dan pengambilan 
keputusan. 
Gaya kepemimpinan menurut Sutikno (2014:91) mengatakan gaya 
kepemimpinan atau perilaku kepemimpinan atau sering disebut Tipe Kepemimpinan. 
Tipe kepemimpinan yang luas dikenal dan diakui keberadaanya adalah sebagai berikut: 
1. Tipe Otokratik 
Tipe kepemimpinan ini menganggap bahwa kepemimpinan adalah hak pribadinya 
(pemimpin), sehingga ia tidak perlu berkonsultasi dengan orang lain dan tidak boleh 
ada orang lain yang turut campur. Seorang pemimpin yang tergolong otokratik 
memiliki serangkaian karateristik yang biasanya dipandang sebagai karakteristik 
yang negatif. Seorang pemimpin otokratik adalah seorang yang egois. Seorang 
pemimpin otokratik akan menunjukan sikap yang menonjolakan keakuannya, dan 
selalu mengabaikan peranan bawahan dalam proses pengambilan keputusan, tidak 
mau menerima saran dan pandangan bawahannya. Ciri-cirinya: 
a. Pimpinan mendikte teknik dan langkah kegiatan bawahan dalam bekerja setiap 
hari. 
b. Pimpinan mengabaikan pendapat ataupun bawahannya. 
c. Pempinan mengambil keputusan sendiri. 
d. Pempinan kurang memperhatikan kepentingan dan kesejahteraan bawahan. 
2. Tipe Kendali Bebas atau Laisez Faire 
Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari tipe kepemimpinan otokratik. 
Dalam kepemimpinan tipe ini sang pemimpin biasanya menunjukkan perilaku yang 
pasif dan seringkali menghindar diri dari tanggung jawab. Seorang pemimpin yang 
kendali bebas cenderung memilih peran yang pasif dan membiarkan organisasi 
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berjalan menurut temponya sendiri. Disini seorang pemimpin mempunyai keyakinan 
bebas dengan memberikan kebebasan yang seluas-luasnya terhadap bawahan maka 
semua usahanya akan cepat berhasil. Ciri-cirinya sebagai berikut: 
a. Menyerahkan tangggung jawab pada pelaksanaan pekerjaan kepada bawahan. 
b. Memberikan kebebasan kepada bawahan untuk mengemukakan ide saran dan 
pendapat. 
c. Menyerahkan kepada bawahan sepenuhnya dalam hal pengambilan keputusan. 
d. Percaya bahwa bawahannya mampu melakukan tugas-tugasnya dengan baik. 
e. Membiarkan bawahannya memilih cara-cara yang dikehendakinya dalam 
melaksanakan tugas. 
3. Tipe Paternalistik 
Persepsi seorang pemimpin yang paternalistik tentang peranannya dalam kehidupan 
organisasi dapat dikatakan diwarnai oleh harapan bawahan kepadanya. Harapan 
bawahan berwujud keinginan agar pemimpin mampu berperan sebagai bapak yang 
bersifat melindungi dan layak dijadikan sebagai tempat bertanya dan untuk 
memperoleh petunjuk, memberikan perhatian terhadap kepentingan dan 
kesejahteraan bawahannya. Pemimpin yang paternalistik mengharapkan agar 
kepemimpinannya merupakan penerimaan atas peranannya yang dominan dalam 
kehidupan organisasi. Pemimpin dengan tipe paternalistik memiliki ciri sifat sebagai 
berikut: 
a. Menganggap bawahan tidak dewasa. 
b. Bersikap terlalu melindungi. 
c.  Jarang memberikan kesempatan kepada bawahannya untuk mengambil 
keputusan. 
d. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengambil inisiatif. 
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e. Jarang memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengembangkan daya 
kreasi dan fantasi. 
f. Sering bersikap mau tahu. 
4. Tipe Kharismatik 
Seorang pemimpin yang kharismatik memiliki karakteristik khusus yaitu daya 
tariknya yang sangat memikat, sehingga mampu memperoleh pengikut yang sangat 
besar dan para pengikutnya tidak selalu dapat menjelaskan secara konkrit mengapa 
orang tersebut itu dikagumi. Hingga sekarang, para ahli belum berhasil menemukan 
sebab-sebab mengapa seorang pemimpin memiliki kharisma. Yang diketahui ialah 
bahwa pemimpin yang demikian mempunyai daya tarik yang amat besar. 
5. Tipe Militeristik 
Pemimpin tipe militeristik berbeda dengan seorang pemimpin organisasi militer. 
Pemimpin yang bertipe militeristik ialah pemimpin dalam menggerakan 
bawahannya lebih sering mempergunakan sistem perintah, senang bergantung 
kepada pangkat dan jabatannya, dan senang kepada formalitas yang berlebih-
lebihan, menuntut disiplin yang tinggi dan kaku dari bawahannya, dan sukar 
menerima kritikan dari bawahannya. 
6. Tipe Pseudo-demokratik 
Tipe ini disebut juga kepemimpinan manipulatif atau semi demokratik. Tipe 
kepemimpinan ini ditandai oleh adanya sikap seorang pemimpin yang berusaha 
mengemukakan keinginan-keinginannya dan setelah itu membuat sebuah panitia, 
dengan berpura-pura untuk berunding tetapi yang sebenarnya tiada lain untuk 
mengesahkan saran-sarannya. Pemimpin seperti ini menjadikan demokrasi sebagai 
selubung untuk memperoleh kemenangan tertentu. Pemimpin yang bertipe pseudo-
demokratik hanya tampaknya saja bersikap demokratis padahal sebenarnya dia 
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bersikap otokratis. Pemimpin ini menganut demokrasi semu dan lebih mengarah 
kepada kegiatan pemimpin yang otoriter dalam bentuk yang halus. 
7. Tipe Demokratik 
Tipe demokratik adalah tipe pemimpin yang demokratis, dan bukan kerena 
dipilihnya sipemipin secara demokratis. Tipe kepemimpinan dimana pemimpin 
selalu bersedia menerima dan menghargai saran-saran, pendapat, dan nasehat dari 
staf dan bawahan, melalui forum musyawarah untuk mencapai kata sepakat. 
Kepemimpinan demokratik adalah kepemimpinan yang aktif, dinamis, dan terarah. 
Kegiatan-kegiatan pengendalian dilaksanakan secara tertib dan bertanggung jawab. 
Pembagian tugas disertai pelimpahan wewenang dan tanggung jawab yang jelas, 
memungkinkan setiap anggota berpartisipasi secara aktif. Gaya kepemimpinan ini 
memiliki ciri sifat sebagai berikut: 
a. Memberikan kesempatan pada bawahan untuk menentukan cara penyelesaian 
pekerjaan. 
b. Mendengar pendapat, ide, dan saran dari bawahan. 
c. Mengajak bawahan untuk berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan. 
d. Memperhatikan kepentingan dan kesejahteraan bawahan. 
e. Menindak para bawahan yang melanggar disiplin organisasi dan etika kerja, 
pendekatan bersifat korektif dan edukatif. 
Menurut Rivai (2003) menyebutkan gaya kepemimpinan merupakan dasar 
mengklasifikasikan tipe kepemimpinan. Gaya kepemimpinan memiliki tiga pola dasar 
yaitu yang mementingkan pelaksanaan tugas, mementingkan hubungan kerjasama, dan 
meningkatkan hasil yang dapat dicapai. Kepemimpinan memegang peran yang 






2. Budaya organisasi 
a. Pengertian Budaya Organisasi  
Budaya Organisasi menurut Koentjaraningrat (2009) berpendapat bahwa budaya 
merupakan hal-hal yang berkaitan dengan akal, keseluruhan gagasan, tindakan dan hasil 
karya manusia yang merupakan hasil dari belajar dan menjadi milik masyarakat. 
Koentjaraningrat (2009) membagi wujud budaya dalam tiga wujud, yaitu:pertama, 
wujud ideal yang sifatnya abstrak misalnya ide atau gagasan. Wujud kedua, sistem sosial 
yang merupakan tindakan berpola dari manusia yang terdiri dari interaksi orang-orang 
dariwaktu ke waktu berdasarkan pola, adat dan tatakelakuan. Wujud ketiga, kebudayaan 
fisik merupakan seluruh hasil karya, aktivitas dan perbuatan manusia dalam masyarakat.  
Budaya organisasi merupakan nilai-nilai utama yang menjadi acuan SDM dalam 
menyelesaikan problem eksternal serta usaha untuk menyesuaikan integrasi ke internal 
perusahaan sehingga tiap anggota organisasi perlu mengerti nilai-nilai yang ada untuk 
berperilaku di dalam organisasi (Susanto, 2010:23). Menurut Robbins and Judge (2008), 
budaya organisasi menjalankansejumlah fungsi dalam organisasi. Fungsinya antara lain, 
(a) menciptakan pembeda antar organisasi. (b) menunjukkan jatidiri anggota organisasi. 
(c) meningkatkan terjadinya komitmen yang lebih luas di atas kepentingan pribadi. (d) 
meningkatkan kemantapan sistem sosial. Secara ringkasnya budaya organisasi membuat 
makna dan kendali dalam membentuk sikap serta perilaku karyawan. 
b. Fungsi  Budaya Organisasi 
Menurut Robbins (2006) budaya organisasi menjalankan sejumlah fungsi di 
dalam organisasi, yaitu: 
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a. Budaya mempunyai peran menetapkan tapal batas, artinya budaya menciptakan 
perbedaan yang jelas antara satu organisasi dan yang lain. 
b. Budaya membawa suatu rasa identitas ke anggota-anggota organisasi. 
c. Budaya mempermudah timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada 
kepentingan diri pribadi seseorang. 
d. Budaya meningkatkan kemantapan sistem sosial. 
e. Budaya merupakan perekat sosial yang membantu mempersatukan organisasi itu 
dengan memberikan standar-standar yang tepat mengenai apa yang harus dikatakan 
dan dilakukan oleh para karyawan. 
f. Budaya sebagai mekanisme pembuat makna dan kendali yang memandu dan 
membentuk sikap serta perilaku para karyawan.  
c. Karakteristik-Karakteristik Budaya Organisasi 
Karakteristik budaya organisasi menurut Robbins dalam Rommy (2011:56), adalah: 
1. Inisiatif individual   
Yaitu tingkat tanggung jawab, kebebasan atau indepedensi yang dipunyai setiap 
anggota organisasi dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif individual tersebut 
perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu organisasi sepanjang menyangkut 
ide untuk memajukan organisasi dan memberikan pelayanan bagi masyarakat. 
2. Toleransi terhadap tindakan beresiko  
Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi kepada 
anggota atau para pegawai agar dapat bertindak agresif dan inovatif dalam rangka 
memberikan pelayanan kepada masyarakat sertaberani mengambil resiko terhadap 




Pengarahan dimaksudkan sejauh mana organisasi dapat menciptakan dengan jelas 
sasaran dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut jelas tercantum 
dalam visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap 
kinerja organisasi. 
4. Integrasi 
Integrasi dimaksudkan sejauh mana organisasi dapat mendorong unit-unit organisasi 
untuk bekerja secara terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat mendorong 
kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 
5. Dukungan Pimpinan 
Dukungan pimpinan dimaksudkan sejauh mana pimpinan dapat memberikan 
komunikasi atau arahan, bantuan serta dukungan yang jelas terhadap bawahan. 
1) KontrolAlat  
Kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-norma 
yang berlaku di dalam suatu organisasi. 
 
2) Identitas  
Dimaksudkan untuk sejauh mana para anggota suatu organisasi 
atauperusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya sebagai suatu 
kesatuandalam organisasidan bukan sebagai kelompok kerja tertentu 
ataukeahlian profesional tertentu. 
3) Pemberian penghargaan 
Sejauh mana organisasi memberikan penghargaan kepada pegawaiyang 
didasarkan atas prestasi kerja pegawai, bukan didasarkan atassenioritas, 
sikap pilih kasih, dan sebagainya. 
4) Toleransi terhadap konflik 
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Sejauh mana para pegawai atau karyawan di dorong untukmengemukakan 
konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan pendapatmerupakan fenomena 
yang sering terjadi dalam suatu organisasi.Namun perbedaan pendapat dan 
kritik tersebut bisa digunakan untukmelakukan perbaikan atau perubahan 
strategi untuk memberikanpelayanan yang maksimal kepada masyarakat. 
5) Pola komunikasi 
Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hierarki kewenangan yangformal. 
Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat menghambatterjadinya pola 
komunikasi antaraatasan dan bawahan atau antar karyawan itu sendiri. 
 
 
d. Dimensi Budaya Organisasi  
Menurut Robbins & Coulter (2012), ada 7 dimensi budaya organisasi yaitu: 
1. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (Inovation and risk taking), 
Sejauh mana organisasi mendorong para karyawan bersikap inovatifdan berani 
mengambil resiko. Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan 
pengambilan risiko oleh karyawan dan membangkitkan ide karyawan. 
2. Perhatian terhadap detail (Attention to detail),  
Sejauh manaorganisasi mengharapkan karyawan memperlihatkan kecermatan, 
analisis danperhatian kepada rincian. 
3. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation),  
adalah sejauh manamanajemen memusatkan perhatian pada hasil dibandingkan 
perhatian padateknik dan proses yang digunakan untuk meraih hal tersebut. 
4. Berorientasi kepada manusia (People orientation),  
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Sejauh manakeputusan manajemen memperhitungkan efek hasil-hasil pada orang-
orang didalam organisasi. 
5. Berorientasi tim (Team orientation),  
Sejauh mana kegiatan kerjadiorganisasikan sekitar tim-tim, bukan individu-individu. 
 
 
6. Sikap agresif (Aggressivenes),  
Sejauh mana orang-orang dalamorganisasi itu agresif dan kompetitif untuk 
menjalankan budaya organisasisebaik-baiknya. 
7. Stabilitas (Stability),  
Sejauh mana kegiatan organisasi menekankanstatus quo (mempertahankan apa yang 
ada karena dianggap sudah cukupbaik) daripada pertumbuhan. 
3. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja (performance) 
karyawan, untuk itu setiap perusahaan akan berusaha untuk meningkatkan 
kinerja karyawannya dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. 
Pencapaian kinerja yang optimal sesuai dengan potensi yang dimiliki seorang 
karyawan merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para pemimpin 
organisasi. Berikut ini pengertian atau definisi kinerja dari beberapa tokoh :  
Rivai & Basri (2005:14), “Kinerja adalah hasil atau tingkat 
keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam 
melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 
standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama”.Mangkunegara (2005:67) 
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menyatakan, “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.Menurut Simanjuntak (2005:34), 
“Kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. 
Kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari 
sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun 
waktu tertentu”. 
Dari beberapa pengertian atau definisi kinerja para tokoh di atas dapat 
disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dapat dicapai atau ditunjukkan 
oleh seorang pegawai atau karyawan secara kualitas dan kuantitas yang 
diperoleh dari hasil kerja secara tanggung jawab dan sesuai standar kerja atau 
bahkan melebihi standar kerja yang telah ditetapkan organisasi. 
b. Dimensi Kinerja 
Mahmudi (2005:88) menyatakan faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja 
adalah sebagai berikut.  
1) Faktor yang dipersonal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan, 
kemampuan, kepercayaan diri, kepemimpinan dan komitmen yang dimiliki 
oleh setiap individu.  
2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, 
semangat, arahan dan dukungan yang diberikan manajer dan team leader.  
3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang di berikan oleh 
rekan dalam suatu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, 
kekompakan dan keeratan tim.  
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4) Faktor system, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau insfrastruktur yang 
diberikan oleh organisasi, proses organisasi dan kultur kinerja dalam 
organisasi.  
5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan lingkungan 
eksternal dan internal.  
Mas’ud (2004:64) merumuskan dimensi - dimensi yang bisa mengukur 
kinerja karyawan sebagai berikut : 
1) Kualitas kerja karyawan 
2) Standar profesional 
3) Kuantitas kerja karyawan 
4) Kreativitas karyawan 
c. Pengukuran kinerja  
Tidak semua kriteria pengukuran kinerja dipakai dalam penilaian kinerja 
karyawan, tentu hal ini harus disesuaikan dengan jenis pekerjaan yang akan 
dinilai. Terdapat tiga variabel penting yang harus dipertimbangkan dalam 
pengukuran kinerjanya yaitu pelaku (input), perilaku (proses) dan hasil kerja 
(output) (Mahmudi,2005).  
a)  Kinerja berbasis pelaku 
Lebih menekankan pada pegawai pelaksana kinerja, Penilaian kineja 
difokuskan pada pelaku dengan atribut-atribut, karakteristik dan kualitas 
personal yang dipandang sebagai faktor utama kinerja. 
 
b)  Kinerja berbasis perilaku  
Tidak semata-mata berfokus pada faktor pegawai, namun berkonsentrasi 
pada perilaku yang dilakukan seseorang dalam melakukan kerja.  
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c)  Kinerja berbasis hasil kerja  
Kinerja berbasis hasil kerja difokuskan pada pengukuran hasil. Selain 
memfokuskan pada hasil juga harus tetap memperhatikan faktor perilaku 
dan kualitas personal. Mangkunegara (2000:67) menyatakan, kinerja dapat 
diukur dengan memprtimbangkan beberapa faktor sebagai berikut.  
1) Kualitas yaitu mutu pekerjaan sebagai output yang dihasilkan.  
2) Kuantitas yaitu mencakup jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan 
dalam kurun waktu yang ditentukan. 
3) Ketepatan waktu, menyangkut tentang kesesuian waktu yang telah 
direncanakan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 
4. Hubungan Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja 
Kepemimpinan yang berlaku secara universal menghasilkan tingkat 
kinerja dan kepuasan bawahan yang tinggi. Kepemimpinan yang efektif dapat 
diperoleh melalui gaya kepemimpinanya yang diterapkan secara tepat dalam upaya 
mendorong dan mempengaruhi bawahannya, sehingga mampu meningkatkan 
kinerja bawahan. Menurut Tampubolon (2007:42), gaya kepemimpinan adalah 
perilaku dan strategi sebagai hasil kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, 
sikap, yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi 
kinerja bawahanya. Mulyadi dan Rivai (2009;73),  menyatakan bahwa pemimpin 
dalam kepemimpinanya perlu memikirkan dan memperlihatkan gaya 
kepemimpinan yang akan diterapkan kepada pegawainya.  
Gaya kepemimpinan yaitu norma perilaku yang digunakan oleh seseorang 
pada saat orang tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Berdasarkan 
uraian tersebut maka terdapat hubungan antara gaya kepemimpinan dengan kinerja 
karyawan yang bersumber dari beberapa teori yang disampaikan oleh para ahli 
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maupun hasil penelitian dari beberapa peneliti yang mampu memperkuat pendapat 
dan teori tersebut. Sehingga dapat ditarik suatu kesimpulan yaitu seorang pemimpin 
harus memiliki kualitas dan mampu memilih gaya kepemimpinan yang tepat dalam 
mengelola bawahannya, sehingga kinerja bawahan dapat terkontrol dengan baik 
dan mampu meningkatkan kinerjanya. 
5. Hubungan Budaya Organisasi Dengan Kinerja 
Budaya Organisasi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Budaya organisasi yang terbina dengan baik dalam organisasi akan mempengaruhi 
perilaku pegawai yang selanjutnya akan bermuara pada prestasi kerja pegawai. 
Dalam organisasi, implementasi budaya dirupakan dalam bentuk perilaku, artinya 
perilaku individu dalam organisasi akan diwarnai oleh budaya organisasi yang 
bersangkutan. Perilaku pegawai yang sesuai dengan budaya organisasi tersebut akan 
memberikan efek pada meningkatnya kinerja pegawai, karena budaya perusahaan 
ditetapkan oleh manajemen demi mewujudkan visi dan misi perusahaan yang salah 
satunya adalah menciptakan kompetensi pegawai yang berkinerja tinggi. Dengan 
demikian budaya organisasi menjadi salah satu kriteria penting dalam menentukan 
pertumbuhan dan kesuksesan organisasi 
Budaya yang kuat harus memiliki norma-norma kinerja yang tinggi. 
Perilaku yang bisa diterima dan diperkuat harus mendukung kinerja yang tinggi. 
Selain itu budaya yang kuat juga mengembangkan komitmen para anggota organisasi 
ketika mereka menerima nilai-nilai tersebut (Buhler: 2007). Pegawai yang sudah 
memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut 
sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebut akan diwujudkan 
menjadi perilaku keseharian mereka dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja 
individual. Didukung dengan sumber daya manusia yang ada, sistem dan teknologi, 
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strategi perusahaan dan logistik, masing-masing kinerja individu yang baik akan 
menimbulkan kinerja organisasi yang baik pula. Sebagaimana yang dikemukakan 
oleh (Wibowo: 2010) menyatakan kinerja sumber daya manusia ditentukan oleh 
kondisi lingkungan internal maupun eksternal organisasi termasuk budaya 
organisasi. Karenanya, kemampuan menciptakan suatu organisasi dengan budaya 
yang mampu mendorong kinerja adalah suatu kebutuhan 
 
C. Kerangka Pikir Penelitian 
Sekaran dalam Sugiyono (2006:47) mengemukakan bahwa, kerangka berfikir 
merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai 
faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah penting. Dalam penelitian, peneliti 
akan menggunakan konsep untuk menggambarkan secara tepat fenomena yang hendak 
diteliti. Konsep menggambarkan suatu fenomena secara umum abstrak yang dibentuk 
dengan jalan membuat generalisasi terhadap sesuatu yang khas (Nazir, 2000:148).  
Sehingga pikir penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 
Gambar 2.1 














1. Berorientasi karyawan (employee 
oriented leader) 







1. Inisiatif individual   











Terdapat hubungan antara kepemimpinan dan kinerja instansi, dimana menurut 
Robbins (2006:238) bahwa seorang karyawan akan bersedia melakukan upaya yang 
lebih besar apabila diyakininya bahwa upaya itu akan berakibat pada penilaian kinerja 
yang baik, dan bahwa penilaian kinerja yang baik akan berakibat pada kenaikan gaji 
serta promosi, dan kesemuanya itu memungkinkan yang bersangkutan untuk mencapai 
tujuan pribadinya. Selanjutnya pemberian budaya organisasi sangat penting bagi 
karyawan, karena besar kecilnya budaya organisasi merupakan ukuran terhadap 
prestasi kerja karyawan. Samsuddin (2006:187-188) mengemukakan bahwa: 
Pemberian budaya organisasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan kepemimpinan 
karyawan. Oleh karena itu, perhatian organisasi atau perusahaan terhadap pengaturan 
secara rasional dan adil sangat diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian 
budaya organisasi tidak memadai, prestasi kerja/kinerja, kepemimpinan maupun 
kepuasan kerja mereka cenderung akan menurun. 
D. Hipotesa 
Berdasakan kajian teori dan hasil penelitian terdahulu yang digunakan dalam 
penelitian ini maka hipotesis dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: Menurut 
Tampubolon (2007:42), gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi sebagai hasil 
kombinasi dari falsafah, keterampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang 
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahanya. Sedangkan menurut 
Wibowo (2010) budaya organisasi mampu mendorong kinerja adalah suatu kebutuhan. 
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Tiyanto Priagung Hutomo (2016) maka 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
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H1: Kepemimpinan dan budaya organisasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja 
Dinas Ketahanan Pangan Kabupaten Hulu Sungai Utara Kalimantan Selatan 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Tiyanto Priagung Hutomo (2016) maka 
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut: 
H2: Kepemimpinan dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh terhadap 
kinerja Dinas Ketahanan Pangan Kabupaten Hulu Sungai Utara Kalimantan 
Selatan 
Hasil penelitian Irwin Sebastian (2016) menunjukkan bahwa budaya organisasi yang 
berpengaruh lebih besar terhadap kinerja. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis 
dalam peneltiian ini yaitu sebagai berikut: 
H2:Variabel budaya organisasi yang paling berpengaruh terhadap kinerja Dinas 
Ketahanan Pangan Kabupaten Hulu Sungai Utara Kalimantan Selatan 
 
